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Samenvatting 
 
Dit onderzoek gaat over de stimulerende- en belemmerende factoren bij de ontwikkeling van 
een organisatie naar een performance gerichte cultuur. Vanaf 2005 is deze 
cultuurverandering in gang gezet als onderdeel van de nieuwe strategie van een 
internationaal bank- en verzekeringsbedrijf. De strategie van deze organisatie is erop gericht 
toegevoegde waarde voor aandeelhouders te creëren door winstgevende groei. 
Op basis literatuur en interviews met sleutelfiguren binnen de onderzoeksorganisatie is een 
conceptueel model ontwikkeld. Daarin is verondersteld dat de motivatie voor verandering 
wordt beïnvloed door psychologische veiligheid, voorwaarden voor psychologische 
veiligheid, communicatie over aanpak, overeenkomsten van de huidige en gewenste situatie, 
topmanagement en rol van leidinggevende. Daarnaast wordt verwacht dat deze factoren, 
met uitzondering van motivatie voor de cultuurverandering, de identificatie (rolmodel) met de 
gewenste cultuurverandering zullen beïnvloeden. 
Het onderzoek is uitgevoerd onder 80 medewerkers, die werkzaam zijn bij de HR-
beleidsafdeling van dit internationale bank- en verzekeringsbedrijf. Voor dit onderzoek is een 
vragenlijst ontwikkeld. 
Geconcludeerd kan worden dat psychologische veiligheid een bevorderende factor is voor 
het motiveren van medewerkers in een cultuurverandering. Leidinggeven, psychologische 
veiligheid en topmanagement zijn bevorderende factoren voor de identificatie van de 
gewenste cultuur. Belemmerende factoren zijn niet vastgesteld. 
Consequenties voor het conceptuele model zijn dat motivatie voor verandering beïnvloed 
kan worden door leidinggevenden, door zorg te dragen voor voldoende psychologische 
veiligheid. Communicatie en kenmerken van de nieuwe situatie zijn condities die de 
psychologische veiligheid bevorderen.  
Aanbevelingen voor de praktijk zijn allereerst vast te stellen waarom motivatie onvoldoende 
aanwezig is. Ten tweede gedurende het gehele veranderingsproces zorg te dragen voor 
voldoende psychologische veiligheid. Een derde aanbeveling is te toetsen bij medewerkers 
in welk opzichten de psychologische voorwaarden op dit moment onvoldoende zijn ingevuld. 
Het verdient de aanbeveling om meerdere interventies tegelijkertijd in te zetten. 
In vervolgonderzoek zou een longitudinaal onderzoek moeten plaatsvinden, zodat het gehele 
proces van verandering kan worden onderzocht. Daarnaast zou onderzocht kunnen worden 
hoe psychologische veiligheid in deze situatie is gecreëerd en wat bepaalt of die in 
voldoende mate aanwezig is. Tenslotte zouden in vervolgonderzoek ook contextuele 




This study explores the stimulating factors and factors that impede the implementation of a 
performance culture. This cultural change started in 2005, as part of the new strategy of an 
international bank- and insurance company. The strategy of this organisation is focused on 
creating added value for all stakeholders, by realizing remunerative growth. 
The conceptual model for this thesis is based on literature and interviews with key-persons in 
this organisation. In this model we expect that motivation for change can be influenced by 
psychological safety, conditions for psychological safety, communication about the approach, 
similarities between the present and desired culture, top management and direct 
management. We also expect that these items will affect the identification with the desired 
cultural change. 80 Respondents filled in a questionnaire work at a HR expertise centre of 
this international bank- and insurance company. The questionnaire has especially been 
developed for this study.  
One conclusion is that psychological safety stimulates the motivation of employees to 
support the cultural change. Direct management, psychological safety, and top management 
support the identification with the desired culture. This study does not reveal any impeding 
factors. 
Consequences for the conceptual model are that motivation for change can be supported by 
management by creating psychological safety. Communication and similarities between the 
present and desired culture, are conditions for psychological safety. 
Suggestions for the executive of this study are to explore why the employees are not highly 
motivated, to take care of enough psychological safety and check what conditions for 
psychological safety are necessary and have to be improved. A general advice is to combine 
several interventions instead of just focus on one action. 
Suggestions for further research are to start a longitudinal study to follow the complete 
process of change. Also more research is suggested to find out who psychological safety is 
created in this situation and how to determine when the safety is high enough. The last 
suggestion is to also involve contextual factors, instead of focusing only on the psychological 
processes.  
 
 
